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 المقدمة:
عمل المنظمة من  ةير تمرافي ضمان اس ةيلعملها لما لدورها من أهم يسيفي منظمات الأعمال المحرك الرئ ادةيتعد الق       

.الرقابةو  هيو التوج ميو التنظ  طيخلال وظائفها المعروفة بالتخط   

المنظمة  القائد بمفرده أهداف حددی ثيح ةيالسلطو  ادةيفهناك أولا الق  ريو أنماطها بشكل كب ادةيالق اتيو قد تعددت نظر       

و هي مخالفة  ةيطار مقیالد ادةيالق ضایتحت سلطته و هناك أ نيد العاملرااستشارة الأفب ذلك كون یتباعها و اات الواجب ائوالإجر 

لخطوات او  اتائالإجر أهداف منظمتهم و  دیبتحد نيد العاملراالأف عينها تعمل على مبدأ مشاركة جم، االسابق ادييالق طللنم

ت القرار باتخاذ ا نيللمرؤوس اتيالقائد بإعطاء صلاح هايف قومیالتي  ةيضيالتفو  ادةيالق ضای. كما توجد أقهاياللازم تباعها لتحق

 .واجهونهیالذي  موقفمناسبة لل رونهایالتي 

ب. و ر المناساالموقف و اتخاذ القر  ليفي المنظمة على تحل نيعلى قدرة العامل ريو بشكل كب عتمدی ادييإن هذا النمط الق

التي  ةيقفالمو  ادةيهناك القو اتخاذها  تمیارت التي ر عن الق سيالقائد هو المسؤول الرئ كون یبالرغم من عدم تدخله المباشر. 

    القائد في المنظمة واجهیحسب الموقف الذي  .مناسبایراه الذي  ادييالنمط الق هايالقائد ف تبنىی



  ذات  ةیديقلالت ةیاديعملها جعل هذه الأنماط الق ئةيفي ب وميالتي تواجهها منظمات الأعمال ال عةيالسر  ارتيلقد أدت التغ      

 منضی دیجد اديينمط ق جادیو مواجهة المنافسة ،لذا كان من الضروري إ هايف نيأداء العامل نيفي تحس فيضع ريتأث

لتي ا ارتيالتغ  عيعملها و مواكبة جم ةيرار على ضمان استم  ضایمستمر  وتعمل أ لشكب هايأداء عامل نيللمنظمات تحس

و  ةيليالتحو  ادةينمط الق اتی. و ظهر لهذه الغارييفي إحداث هذا النوع من التغ ةیاديبل أن تكون هي الر  عملها ئةيتحصل في ب

 دی. وقد ظهر هذا المصطلح لأول مرة على ادةيالق  الإدارة نيب زييالذي استخدم في الغالب للتم ادةيأصبح أساسا لدارسة الق

"8791,Burnsادةي" في كتابه "الق  "Leadership نیالقادة الذ نيب زييتهدف للتم ةيليالتحو  ادةيأن الق هيالذي أوضح ف 

المنافع  تبادل ةيعملعلى  ريبشكل كب عتمدون ی نیأولئك الذ نيوب هم،يعلى بناء علاقات هادفة و بناءة مع مرؤوس عملون ی

 (   Burns, 8791بهدف الحصول على النتائج المرجوة ) 

لتابع له امن خلالها القائد و  سعىی ةيعلى أنها " عمل ةيليالتحو  ادةيالق (  Burns, 1978 : 120 ) وقد عرف        

 ةيليالتحو  ادةيأن الق رى يف (  Bass, 1988) الأخلاق ". أما ةيالدافع اتيلوصول إلى أعلى مستو بالأخر لللنهوض كل منهما 

التي  ةيلإنسانا و العدالة ةيكالحر   ةيالأخلاق ميمن خلال الاحتكام إلى الأفكار و الق نيأو التابع نيخر تسعى للنهوض بشعور الآ

  . القائد ميأن تنبع بالأساس من أخلاق و ق جبی

وجهات الأف في معتقدات و ت ييراأن تحدث تغ عيالتي تم ذكرها تستط ةيالشخص ریيومن خلال المعا ةيليالتحو  ادةيإن الق      

  . أداء المنظمة نيتحس نيالمصلحة العامة للعامل قينحو الأفضل بهدف تحق نيارد العامل



دأ تب ةيتتضمن خطوات واضحة و متتال ةيعمل ةيليالتحو  ادةي( فإن الق  Tichy & Devanna, 8771و حسب اعتقاد )       

في  نيالعامل عيجم هيف شاركی ايعملا مؤسس ةيلجعل هذه العمل دةیجد ةيرؤ  جادیو إ رييف بالحاجة إلى التغرافي الاعت

 .المنظمة

كما   مع متطلبات المستقبل، تتوافق دةیجد ةيأنظمة إدار  جادیواضحة للمنظمة و تعمل على إ ةيتضع رؤ  ةيليالتحو  ادةيإن الق

المنظمة )  هايالتي تعمل ف ئةيت البار يتتأقلم مع تطوارت و تغ ثيبح رييعلى هذه الأنظمة أن تكون مرنة و قابلة للتغ جبی

8771 -,Tichy & Devanna  ) 

الأداء  ديتوح و قيالمستمر للعمل بروح الفر  زهميعلى تحف  نيد العاملات الأفر اعلى إثارة قدر  عملی ادييإن هذا النمط الق      

عملها و  قيلمشكلات المنظمة التي تع ةيالبحث الدائم عن الحلول الإبداع و أهداف المنظمة ةيجيتاو المشاركة في وضع إستر 

 أهدافها . قيتحقعلى  تؤثر سلبا

 & Bass, 8771)  دیمن خلال أبعادها الأربعة التي وضعت على  ةيليالتحو  ادةيسة القاو قد  تم في هذا البحث در       

Avolio   ةيو الاعتبار  ةير الاستثارة الفك زيالمثالي لتحف ريأو التأث ةيلهذا النمط الإداري و التي تتمثل في الجاذب تهمي( في نظر 

 على أداء المنظمة. بعادثر هذه الأوأ ةیالفرد

 ريالتأث هذا انيسات حاولت بامن الدر  دیعلى أداء المنظمة، كما أن العد ريفي التأث  ايأساس  دورا  ةيليالتحو  ادةيإن للق      

 عيللقائد القدرة على إنتاج و توز  حيتت ةين إدارة المعرفة عملسيما الا  دور إدارة المعرفة في ذلك نين تبا ضایكما حاولت أ

  . (  Yalk, 1999 ) الأداء نيو تحس هايالكفاءات ف ةيعلى تنم ساعدیمما  لمنظمةالمعرفة داخل ا



ل و بشك عتمدیمنظمته على أساس واضح وقائم على أن أداء المنظمة  ریدیعلى القائد أن  جبی و بناء على ما سبق     

أو  ةيضمنو قدرته على تدفق المعرفة ال عابها،يمن خلال القدرة على استقطابها و است هايعلى قدرته في إدارة المعرفة ف ريكب

 ( .  Nonaka & Tackeuchi, 8771)  ةالمنظم أقسام عيجم نيمنها ب حةيالصر 

. نيتيعال ةيعمل هذه المنظمة بكفاءة و فعال ةيار استمر  ضمنی ةيالتجار  اتیهذه المعرفة للغا ريإن استخدام و تطو أخيرا و       

لمنتجة ا و المؤسساتشركات العلى المعرفة بأبعادها داخل  ةيليالتحو  ادةيإلى معرفة مدى أثر الق ةيسة الحالراسعت الدا لذ

ات المشابهة من المنتج رهيو منافسا لغ ةيعالا قيمة ذ كون يت و المعرفة لرامن الخبرات و المها ريالكث تطلبیالانتاج لأن  لكذو 

 ذلك. قيدور القائد هنا هو العامل الأساس لتحق كون ی ثيح

 :مشكلة الدراسة 

ا  خاصة  في له ةيالتنافس زةيالحصول على الم بيمن أهم أسال عدی  وميفي منظمات الأعمال ال ةيليالتحو  ادةيإن تبني الق      

المنظمات، كما أن تبني هذا النمط  نيو ش ارسة المنافسة بÏمن حد  ديز یمما  ة،يظل العولمة و الانفتاح على  لأسواق العالم

تلك  مايو لا س ، عةيالسر  ةيئيالب تار يفي تنبؤ و مواكبة  المتغ جابيیإ ريذلك لما له من  تأث اتيأصبح من الضرور  ادييالق

 (  Northouse, 1118:  819)   وميالمنظمات ال شهايالتي تع

ن رو یالمد حلمی ةیباتت غا هايف ةیاديكز القابل إن المر  هايالممارسة ف ادةيالق عةيمن المنظمات لا تكترث بطب ريإن الكث      

دورهم  ةيك أهمبذل نيمتجاهل ة،يو الاجتماع ةيأوضاعهم المال نيتحسو  ةيمصالحهم الشخص قيلاستغلالها لتحق هايبالوصول إل



العمل  بةقراو م ميو تنظ طيو تخط تهاير اأداء هذه المنظمة و ضمان استمر  ني،وهو العمل على تحس نصبفي هذا الم سيالرئ

  . الأهداف و النتائج المرجوة قيللوصول إلى تحق هايف

كما و  أدائها، نيعلى تحس ريالمعرفة و إدارتها و ما لها من تأث ةيمن المنظمات تهمل بشكل واضح أهم ريهناك عدد كب      

هذه  على عملهم، لذلك فإن رهايتأث ةيفيإدارتها و ما أبعادها و ك ةيفيأصلا معنى المعرفة و ك دركون یلا  نير یأن أغلب المد

 و الصعوبات التي اتیات، و عدم قدرتها على مواجهة أبسط التحدمن المنظم دیالعد لفشل سةيالأسباب هي العوامل الرئ

 .ةيعملها  أو الوقوف في وجه المنافسة الخارج ئةيتواجهها في ب

و  ريذات تأث ةيالمنظمات العرب–بل و أغلب  – ريالمعرفة جعل الكث ةيك أهماو عدم إدر  ادةيث بنمط القاإن عدم الاكتر       

و التي باتت منتجاتها تغز  ةيكما أدى ذلك إلى ضعفها في منافسة الشركات الخارج ة،يفي الأسواق العالم فيحضور ضع

  .ةيمنافسة من قبل شركاتنا الوطن ةیأسواقنا دون مواجهة أ

 اهمية الدراسة

 هما نيمن جانب تهايتستمد هذه الدارسة أهم    

 الجانب النظري للأهمية: (1)

فة على المعر  ةيليلتحو   ادةيموضوع الدارسة و الذي هو أثر الق ةيلهذ الدارسة في أهم ةيالنظر  ةيتكمن الأهم     

على أداء  السلبي  جابيیوأثرها الإ ةيليالتحو  ادةيمن علم ومعرفة حول الق فهي. أولا ، بما تضالمنتجة  داخل شركات



كما أنني آمل أن تساهم هذه الدارسة في لإدارة المعرفة دور في ذلك،  كون یأن  مكنیو ما  ،•ايالأعمال. ثان ماتمنظ

    ةيليالتحو  ادةيالق ةيإدارك مدى أهم

 .  سات أخرى حول هذا الموضوعراالمعرفة في منظمات الأعمال و أن تكون نقطة انطلاق لد

 الجانب العملي للأهمية: (0)

ها مساهمة  ل كون یو التي قد  هايلهذه الدارسة في استغلال النتائج التي نأمل الوصول إل ةيالعمل ةيتكمن الأهم     

 أملنما . كةيمن مصانع  و مؤسسات محل رهايالتي تتبعها المنظمات و غ ةیاديالق بيفعالة في إعادة النظر بالأسال

و منافسة  ةيئيت البار يلمواكبة التغ ةيالمنظمات الوطن عيجم هايصلبة ترتكز عل ةيدارسه أرضالأن تشكل نتائج 

 أدائها.   نيو تحس ةيالمنظمات الخارج

 

 اهداف الدراسة

ت و ذلك من شركاالعلى المعرفة داخل  ةيليالتحو  ادةيفي الكشف عن أثر الق تمثلیسة رالهذه الد سيإن الهدف الرئ   

  : ةيسة النقاط الآتار دخلال 

  . ةيليالتحو  ادةيلأسلوب الق المنتجة إظهار مدى تبني شركات .8

  . لإدارة المعرفةالمنتجة شركات الإظهار مدى تبني  .1



  .الشركات المنتجة على ةيليالتحو  ادةيأثر الق انيب .3

  .المنتجة شركاتالأداء  نيدور إدارة المعرفة في تحس انيب .1

 المنتجةشركات العلى إدارة المعرفة في  ةيليالتحو  ادةيأثر الق انيب .1

 تساؤلات الدراسة 

دور أسلوب القيادة التحويلية في تفعيل إدارة المعرفة وتأثيرهما على أداء الشركات  تسعى هذه الدراسة البحثية إلى استكشاف

المنتجة، وهو موضوع یثير اهتمام الباحثين والمدیرين على حد سواء في مجال إدارة الأعمال والاستراتيجية. یتمحور التساؤل 

ل لذي یعتبر منهجًا یشجع على التفاعل والابتكار داخالرئيسي لهذه الدراسة حول كيفية تأثير أسلوب القيادة التحويلية، ا

 .الشركات، في تعزيز عمليات إدارة المعرفة

التفاعل بين القادة والموظفين یمكن أن یلعب دورًا محوريًا في تشكيل بيئة تعاونية تسمح بانسياب المعرفة وتبادلها داخل 

ين القيادة التحويلية، التي تركز على تحفيز وتمكين الموظف المؤسسة. بموجب ذلك، ستتناول الدراسة كيفية تطبيق أساليب

 .لتحقيق أقصى استفادة من موارد المعرفة داخل الشركة

بالإضافة إلى ذلك، سيتم تقييم التأثير المحتمل لهذه العمليات على أداء الشركات المنتجة، مع التركيز على كيفية تحسين 

 .ميزة تنافسية في سوق الأعمال المتزاید التحدیاتالإنتاجية والابتكار، وبالتالي تحقيق 



من خلال الاستجابة لهذه التساؤلات، تهدف الدراسة إلى توفير رؤى عميقة ومفصلة حول كيفية استخدام القيادة التحويلية كأداة 

ئة الأعمال زدهار في بياستراتيجية لتعزيز إدارة المعرفة وتحسين أداء الشركات، مما یعزز من قدرة الشركات على التكيف والا

 الحدیثة.

  ؟ ةيلیالتحو  ادةينمط القالمنتجة شركات الما  مدى تبني : : أولا

 ؟ شركاتالعلى أداء  ةيلیالتحو  ادةيتبني نمط القما اثر : ايثان

 ؟ما مدى تبني لإدارة المعرفة   :   ثالثا

  ؟شركاتالأداء  ني: ما دور إدارة المعرفة في تحسبعا را

 ؟من خلال إدارة المعرفةالشركات على الأداء في  ةيلیالتحو  ادةيثر تبني نمط القا: ما خامسا

   فرضيات الدراسة

من محاولة الإجابة عن التساؤلات التي وردت في مشكلة الدارسة و منسجمة مع  ةيالدارسة الحال اتيانطلقت فرض      

 ت الأنموذجار يمتغ اتيله ومفسرة لسلوك ةيالطروحات النظر 

 على النحو الآتي :  

 الأولى سةيالرئ ةيالفرض



18 :H ةيالاستثارة الفكر ي تؤثر الت المثالي ريو التأث ةيالجاذب ) بأبعاده ةيليالتحو  ادةيللق ةيأثر ذو دلالة إحصائ وجدیلا 

  : ةيالآت ةيالفرع اتيعلى أداء منظمات الأعمال، ونشتق منها الفرض ( نيو التمك ةیالفرد ةيالاعتبار 

8-18 :H الشركات المثالي على الأداء في  ريو التأث ةيللجاذب ةيأثر ذو دلالة إحصائ وجدیلا 

1-18 :H الشركاتعلى الأداء داخل  زيللتحف ةيأثر ذو دلالة إحصائ وجدیلا 

3-18 : H شركات العلى الأداء في  ةيللاستثارة الفكر  ةيأثر ذو دلالة إحصائ وجدیلا 

1-18 : H شركات الللاعتبار الفردي على الأداء داخل  ةيأثر ذو دلالة إحصائ وجدیلا 

1-18H  على الأداء داخل شركات  نيللتمك ةيأثر ذو دلالة إحصائ وجدی: لا 

 :  ةيالثان سةيالرئ ةيالفرض

11H شركات ال نيلإدارة المعرفة في تحس ةيأثر ذو دلالة إحصائ وجدی: لا 

  الفرضية الرئيسية الثالثة:

13H ةيثارة الفكر الاست التي تؤثرالمثالي)  ريو التأث ةيبأبعاده  )الجاذب ةيليالتحو  ادةيللق ةيأثر ذو دلالة إحصائ وجدی: لا  

 ( على أداء منظمات الأعمال من خلال إدارة المعرفة  نيو التمك ةیالفرد ةيالاعتبار 

 الدراسات السابقة



 إدارة الجودة  مبادئتوفر  و مدى ةيلیالتحو  ادةيخصائص الق ني( بعنوان " العلاقة ب 0222سة ) العمري ،راد

  الشاملة

 في الأردن العامة على الأداء في المؤسسات ةيلیالتحو  ادةي( بعنوان " أثر الق 0222) سىيسة ) بني عراد 

 ةيالأردنت زارافي الو  نیر یالمد ةيفاعل ادةی( بعنوان " أثر إدارة المعرفة في ز  0222و الحمد ، )البشابشةسة راد   

 ارتیمن وجهة نظر مد اتهايعمل قيو مدى تطب تهاي( بعنوان " إدارة المعرفة ، أهم 0222سة ) طاشكندي ، راد 

  "  مكة ?المكرمة و محافظة جدة نةیبمد ميو التعل ةيبإدارة الترب اتیت والمشرفات الإدار رااالإد

 مييبعنوان " أثر إدارة المعرفة في الابتكار التنظ ( 0222، )العزبيسة راد  

 مييو أثرها على الإبداع التنظ ةيلیالتحو  ادةيالق اتي( بعنوان " سلوك 0212سة ) عباس ،راد 

.  

  ةيالأردن ةیعلى أداء البنوك  التجار  ةینظم المعلومات الإدار  ةي( بعنوان " أثر فاعل 0212، انیدارسة ) عبدو "  . 

   دراسة( Krishnan, 1998 )بعنوان "Transformational Leadership : Strategies used by 

Followers  Influencing the" 

 دراسة  (Alhashmi , Siddiqi & Akhgar, 2005  )بعنوان.”Management for Business 

Performance Improvement Knowledge "   

 دارسة ( 2009 ,Zhou & Uhlaner ) بعنوان " Knowledge Management as a  "Strategic Tool 

to Foster Innovation of SMEs 



 المنطلقات النظریة للبحث

 و قد نتج عن هذا الاهتمام   كم من الأدب نيمن الكتاب و المفكر  دیباهتمام العد ةيليالتحو  ادةيلقد حظي مفهوم الق   

و  ةيليحو الت ادةي، فالبحث بدأ بالق اتيما تناولته هذه الأدبسة جزء مرافي هذا الفصل من الد عرضيالنظري ، و س

بعلاقتهما  را أخيبإدارة المعرفة ، و  ةيليالتحو  ادةيأنواعها وصولا  إلى علاقة الق وأبعادها  ثم الانتقال إلى إدارة المعرفة 

 معا بأداء المنظمة

 القيادة التحویلية 

 

 المفهوم والأهمية

و الأخلاق عند  ةيروابط تعمل على رفع مستوى الدافع كون يو  نيالفرد مع الآخر  هايف شتركی ةيعمل ةيليالتحو  ادةيالق

اعدتهم في مس حاولیو دوافعهم في المنظمة و  نيحاجات  الآخر  لبيی لييفإن القائد التحو  اكل من القائد و التابع، لذ

ر ايمع عكسيالمشتركة لمؤسسته ل ةيميتنظال ميالق رييتغ حاولیتهم، و هو الذي راو مها الوصول إلى أقصى قدارتهم

  أقوى و أعلى ةيالأخلاق ميو الأتباع من الوصول إلى مجموعة من الق ریالمد كنيو عدالة لتم ةيأكثر إنسان

 (  Northouse, 1118:  811السابقة )  ميالق من



 نيئتيلبفي ا اتیت و التحدرافي المنظمة لمواجهة التطو  نيالدائم ريو التطو  رييإلى التغ ةيليالتحو  ادةيتدعو الق

  :هي ةيأساس اتيبثلاث فعال ةيليالتحو  ادةيالق اميق رييمثل هذا التغ تطلبیو  ة،يو الخارج ةيالداخل

وحدات ء و الزاعالأجيإلى جم ةيمتجددة تجاه المستقبل المتوقع للمنظمة على أن تمتد هذه الرؤ  ةيرؤ  ديتول .8

  . في المنظمة

  . في المنظمة نييمن قبل المعن ثیو حد دیإحداث القبول الجماعي لكل ما هو جد .1

 ةينالمستلزمات التق ديفي عموم المنظمة سواء أكان ذلك على صع رييكل ما هو مطلوب لإحداث التغ ريتوف .3

  .ةيالإدار  وأ ةيقيالتسو  ، ةيأم المال

ل زالا  ةيليالتحو  ادةي( أن مفهوم الق Tichy & Devanna, 8771:  819)  ريشیو انطلاقا. من الأفكار أعلاه     

واءمة بأنها القدرة على م ةيليالتحو  ادةيمفهوم الق فيسات تحاول تعر رابعض الغموض  مما جعل بعض الد كتنفهی

 قومی ادييهذا النمط الق، مةيعظ ةيض إنسانراأغ قيحقالمنظمات لت ليو إعادة تشك ليو تشك اتیالوسائل مع الغا

و العمل على إشباع تلك الحاجات و استثمار أقصى  نيك جوهر الحاجات الظاهرة و الكامنة للمرؤوسراعلى إد

عي و  ادةيإلى ز  سعىی لييمقصود. و من هذا المنطلق. فإن القائد التحو  ريتغ قيبهدف تحق نيطاقات المرؤوس

الحاجات  لإشباع تلك ةيالدافع همیالتالي تتولد لدب هذا الوعي إلى آمال و توقعات لي،و تحو  اجاتهميباحت هيمرؤوس

 . ةيالعمل اتهميالذات في ح قيك و تحقرابإد تعلقی مايف

إلى الارتقاء  لييتهتم بمدى سعي القائد التحو  ةيليالتحو  ادةيأن الق (  Trafino, 2000 : 233 ) رى یو       

الجماعات و المنظمة ككل. و  ريو تطو  ةيالذاتي و العمل على تنم ريمن أجل الإنجاز و التطو  هيبمستوى مرؤوس



قاء إلى أعلى و الارت زيالمؤدي إلى رفع التحف نيالقادة و المرؤوس نيبأنها التفاعل ب ةيليالتحو  ادةيالق رى یهناك من 

 ادةيتعني القو  .(Kark, et.al . , 2003 : 247 ) إلى المصلحة العامة ةيو تجاوز المصلحة الشخص اتيالمستو 

والصفات  ةياستخدام القائد لعنصر الجاذب    (  Rafferty & Griffin, 2004 : 330 )من وجهة نظر ةيليالتحو 

  . ذي المستوى العالي د والنظم لأنماط من الأداءراالأف حولیمن التطلعات و  فعر يذات العلاقة ل ةيالشخص

لتي أدت ا ةیاديو الممارسات الق ع.للتطو  جةينت ةيليالتحو  ادةيالمفكرون إلى اعتبار الق ليمیو من جانب آخر،      

،  لييد التحو القائ هيالمعاصرة، إلى أن أطلق عل ةيلعالما ترايالقائد الإداري لذاته و أدائه و تعامله مع التغ ريإلى تطو 

 ريو تطو  ةيتنم ةيلعمل روجیو  ةيالذات ةيالإنجاز و التنم قيلتحق نيمستوى العامل نم رفعیو هو ذلك الذي 

 عملیالذي  في الوقت سةيالرئ ةيالعالم ایو الوعي بالقضا ةيفي أتباعه الهمم العال ريستثیو المنظمات و  المجموعات

 ( .  819:  8777ثقتهم بأنفسهم ) الهواري ،  ادةيعلى ز  هيف

ابل الحوافز مق میالتي تتجاوز تقد ادةيعلى أنها تلك الق ةيليالتحو  ادةيللق (  Conger, 2002 : 47 ) نظری، أخيراو       

ن الرسالة م  ايجزءا أساس لتكون  ةياهتماماتهم الذات ليتحو  ايو إبداع ايفكر  نيالمرؤوس عيو تشج ريالأداء المرغوب إلى تطو 

  . للمنظمة ايالعل

 ريیت في ثقافتها و معتقداتها   و تسهم في وضع معاراييو تحدث تغ . للمنظمة ،مايتدعم و تضع ق ةيليالتحو  ادةيإن الق    

  1991 : 9 ةيو الخارج ةيت الداخلار يقادرة على الاستجابة الفاعلة للتغ جعلهایبط اللأداء ضمن نسق متكامل و متر 

,Avolio). مما  رةيمتجددة و متغ هايف نيو المتعامل نيفي جوهرها ، فحاجات و رغبات العامل ةيكينامیفالمنظمات المعاصرة د

كون قادرة على ت ثيبح ةیديالتقل ادةيعن خصائص الق ايو معتقدات تختلف جذر  مايتمتلك خصائص و ق اداتيوجود ق ستدعيی



لة هي ، فالمنظمات الفاع ةيفي ظروف و مناخات تنافس ةالمنظم ادةيو نظم المعلومات و ق اتيالفاعل للموارد والتقن فيالتوظ

 Bass & Avolio,  8771:  11) -زيوالتم رييواضحة للتغ اتيجيتراالابتكار و تعتمد است و ي تتحلى بالمرونةالمنظمات الت

 )-. 

تعتمد على الأعمال  ةيليالتحو  ادةينسخة  موسعة و  منقحة للق اتينيفي منتصف الثمان (Bass  ,1985 ) دمق

 وسع لكنها لا تنسجم تماما  معهما، فقد و  (  Burns )  ( House , 1976, 1978 ) السابقة التي قدمها

1985,Bass ) )في مدخله من عمل ( 1978,Burns ) سيالاهتمام لحاجات الأتباع و ل نم ديأعطى المز  ثيح 

تها مخرجا ستيأن تنطبق على المواقف التي ل مكنی ةيليالتحو  ادةيح أن القرالحاجات القادة، و ذلك من خلال اقت

     نيمنفصلت نيكسلسلت ستيكسلسلة متصلة واحدة و ل ةيليالتحو   ةيالتبادل ادةير إلى الق. و من خلال النظةيجابیإ

( 382-379 :1993 ,Yammarino ) . و لقد  وسع ( 1985,Bass ) من عمل  ضایأ    

(1976, House)  تعد زمايلكار ان ا القول: خلال من ةيزميو الأصول الكار  ةيمن الاهتمام للعناصر العاطف ديبإعطاء مز 

 (.Yammarino, 8773) ةيليالتحو  كافيا للقيادة سيو لكن ل ايشرطا ضرور 

بما  اميتحفز الأتباع على بذل أكثر مما هو متوقع من خلال الق ةيليالتحو  ادةيبأن الق (  Bass, 1985 ) ديفیو     

  : أتيی

  . ةيالأهداف المحددة و المثال مةيو ق ةيرفع مستوى وعي الأتباع بأهم .8

  .ةيأو المنظمة على مصالحهم الشخص قيمصلحة الفر  بيحث الأتباع على تغل .1

  .الأتباع للاهتمام بالحاجات ذات المستوى الأعلى زيتحف .3



  : تعمل على ةيليالتحو  ادةيأن الق (  Leithwood, 1992 : 17-21 ) وردیو        

 على العمل عهميبصورة مستمرة، و تشجتهم رامها نيبالمنظمة، و تحس نيأداء العامل ريتطو  .8

الأداء، و  اسيقل ةيموضوع ریيتضع معا ةيالثقاف تيرايو تدعم التغ ة،يمن عزلتهم المهن ليلجماعي التعاوني، و التقلا

  .ةيترسخ الثقافة المهن

و  دةیدج ط في أنشطةراو تحفزهم على الانخ ة،يميللمشكلات التنظ ةيحلولا إبداع قدمون ی نيتجعل من العامل .1

  .رسالة المنظمة و أهدافها قيلتحق ةيبذل الجهود الإضاف

الإبداعي  ريللمنظمة، و تساعدهم على اعتماد التفك ةيالمستقبل ةيفي وضع الأهداف و الرؤ  نيتشرك العامل .3

  .الأحكامام بالحلول المنمطة أو اعتماد السرعة في إصدار ز حلول متعددة لإنجاز الأهداف، و تجنبهم الالت میلتقد

و تضع  مامهم آمالا   اتيو الصلاح اتيالمسؤول تقاسمیعمل واحد  قيفي المنظمة فر  نيتشكل من العامل .1

   .الإبداع ز ويباعثا  على  التم ايواسعة ممكنة التحقق، و ترسخ مناخا  تعاون

 اتر اعة القرافي المنظمة و تشركهم في صن نيمفصلة لواجبات و مهمات كافة العامل حاتيتقدم توض .1

  .و قدارتهم ولهميمواهبهم و م ةيورش عمل لتنم ميو تق ة،يميالتنظ

تمع لحاجات المج ةيبفاعل بيو تسعى جاهدةً  لإشباعها، و تستج نيو المتعامل نيتتحسس حاجات العامل .6

 .رييالمحلي دائمة التغ

 رفون تصيو  ن،يمن خلال تواصلهم مع العامل قهايعلى تحق عملون یواضحة  ةيجماع ةيرؤ  متلكون ی نييإن القادة التحول    

و  نيالعامل حفزون یكما أنهم  ة،يالمصالح العامة فوق مصالحهم الشخص ضعوايل هميتابع لهمون یبها، و  حتذىیكنماذج 



 نيعاملال حفزی لييو المخاطر الناشئة عن إنجاز المهمات، فالقائد التحو  ةيسؤولالم تحملون یعلى الإبداع و هم بذلك  شجعونهمی

 اتيلاحبعض الص ولةزامن م مكنهمیو  راراتفي صناعة الق شركهمیو  ة،يفيتباع الطرق المناسبة لإنجاز المهمات الوظإعلى 

و  اتيالصلاح وزعی لييالقائد التحو  أن - (Junga ,- et..al 526,- 1113 (.  :دؤكی . في هذا الصددادةيعلى الق بهميلتدر 

 التوقعات.أداء تفوق  اتيمستو  قيجاهدا للإبداع لتحق سعىی عمل متناغم قيلفر  بوصفه قائدا تصرفی

 

 ابعاد القيادة التحویلية

التي  MLQ – Multifactor Leadership Questionnaire العواملمتعددة  القيادةاشتملت استبانة 

  : على النحو `الآتي التحويلية للقيادةعلى خمسة أبعاد   (Bass, 8711      (ضعهاو 

و  ،لعاملينافي نفوس  الكبرياءالقائد بغرس  قومی ثيح المثالي( ، التأثيرأو  )الجاذبية Charisma الكاريزما .1

لمعنى أو ا ضعیو نشر الإحساس برسالة المنظمة. فالقائد  ،أهميةالواجبات الأكثر  تحدیدالمهمات و  اتيأولو  بيترت

وأفكار  ةيرؤ  ويطرحعلى الإقناع  عاليةمقدرة  متلكیكما أنه  ،العاملينالمستمر مع  والتواصلالمغزى من خلال الفهم 

 داريةإاستخدامهم لممارسات  ثيمن القادة من ح رهميعن غ زهمييتم مكنی ون يزميمستقبل المنظمة. فالقادة الكار  عن

 ((Kent ,  et..al  2001:  221-230 ،العاملينلدى  انطباعا واضحا و تترك اتأثير مصقولة تحدث  مهنية

ار دو أتمثل تصرفاتهم  الذینالقادة  صفیالمثالي، فهو  بالتأثير الكاريزما (Northouse، 1118 :873) صفیو

لسلوك جدا ل عالية ریيلدى هؤلاء القادة معا كون یما  وعادة رة،يفي محاكاتهم بدرجة كب ويرغبون لأتباعهم،  نموذجية

إلى  بهمف یثقون غالبا ما و  ،عظيما مارالهم الأتباع احت كنی حيالصح لشيءبا للقيام هيالاعتماد عل مكنيالأخلاقي، و 



 یجعلون  نالذی الخاصيند راالأف الكاريزماعامل  صفیشعور بالرسالة، إذ و  برؤيةالقادة الأتباع  هؤلاء زوديو  ديحد بع

 .  یطرحونهاتباع الرؤى التي Ï یرغبون  الآخرين

رموز للدور أو المنصب الذي  القادة كأنماط تصرفیعندما  حدثیالمثالي  التأثيرأن  (Woods، 1113ويشير )    

جاههم، ت الثقةم و راالاحتو  مشاعر الإعجاب ويبدون  والقيمالعاملون لهم على أنهم مثال للأخلاق  نظری ثيح ،یشغلونه

 .معه نالعامليى عل أكثر تأثيراالتي تجسد الحرص على المصالح العامة تجعله  ارستهمم كذلك فإن سلوك القائد

من  وتمكينهملهم    الصلاحيات وذلك بتفويض، Individualized Consideration الفردیة الاعتبارية .1

عاة الفروق ا ر تهم ومرامها تطويرو  تدريبهمالعمل على و  تعليميةتجارب على اكتشاف خب ارت و  تحفيزهمممارساتها و 

المناخ المساند  یوفرون   الذینالقادة  مثلیأن هذا العامل   ( Northouse194, 1118) :فيضيو . نهميب الفردیة

اء محاولتهم في أثن المستشارينو  كالمدربينالقادة  تصرفیو  ،الفردیةلحاجات الأتباع  بعنایة هيف ینصتون الذي 

من  مولنا لمساعدة الأتباع على لةيوس التفويض یستخدمون ذاتهم  فهؤلاء القادة ربما  حققواید في أن ار الأف مساعدة

 الآخرينعلى  یؤثرون القادة لا  من اكثير ( أن   Krishnan, 8771 :18-19) رى ی. و الشخصية التحدیاتخلال 

 بهدف دفعهم لإنجاز الأدوار المنوطة بهم بشكل أفضل.   لدیهمسلوكهم فحسب بل لأسباب محددة  رييبهدف تغ

 لعاملينابناء على مقدرة القائد و دوره في إقناع و استرضاء  مستوياتإلى  التأثير تصنيف الباحثينقد حاول بعض و

 تيجيةار استتخدام باس تمیو قد  العاملينئي القائم على تعرف حاجات ار باستخدام الأسلوب الاستق التأثير كون یمعه، فقد 

تمر على صارمة لإنجاز المهمات و الضغط المس مواعيدو  ریيوضع معا للأوامر الانصياعالتحكم القائم على 

 لعامليناإلى محاولات القائد بناء تحالف مع  ريالتآلف التي تش تيجيةاستراالمطلوب، كما توجد داء الأ لتحقيق العاملين



لمنطق ا تيجيةاسترا ائدالق طبقیروابط صداقة معهم و الثناء على جهدهم، كما قد   تأسيسو  بأهميتهمو إشعارهم 

 الوظيفيةإنجازهم لأدوارهم  بأهمية الآخرينلإقناع  التفكيرالتي تعتمد على استخدام العقل و 

في حل  جدیدةبطرق  للتفكير العاملينتعني إثارة    Intellectual Stimulation الفكريةالاستثارة  .3

 ,1988 :695-702)         ممارسة أو تصرف أیةالمنطقي قبل الإقدام على  التفكيرالمشكلات، واستخدام 

Hater & Bass)   

 الذینهذا البعد القادة  صفي"، ف ةيالإلهام الدافعيةعلى هذا البعد "  ( Northouse ،1118 :193) قد أطلقو 

هذه  طبيقتالمشتركة للمنظمة، فعند  بالرؤية لتزموايل تحفيزهممن خلال  یلهمونهمو  عاليةالأتباع بتوقعات  یوحدون 

لال من خ یحققون أكثر مما  تحقيقجهود الأتباع من أجل  لتركيزالقادة الرموز و التودد العاطفي  ستخدمی الرؤية

من  و ذلك المبيعات ریمد دهذا البعو من الأمثلة على  ،الفريقروح  عززی القيادةاهتمامهم الذاتي، و هذا النوع من 

بها إثارة  قصدی وأیضامستقبل شركتهم.  التشجيعية  لتطويرت ار من خلال الكلمات  و العبا لموظفيه تحفيزهخلال 

لال دور القائد من خ ظهريالأداءات التي تفوق التوقعات و  تحقيقتعترض  بالمشاكل التي ايلجعلهم أكثر وع العاملين

 مارسیقائد ال أن عنيیهذا  مشاعرهمو  أحاسيسهممشاركتهم في والاستماع لأفكارهم ومقترحاتهم و  الآخرينالتعاطف مع 

-19) لمشكلات المنظمة إبداعيةحلول  إیجادعلى  العاملين لتحفيزالتقمص العاطفي  أساليبمن خلال هذا البعد 

18: 8771، Krishnan .)  ظر إلى إعادة الن العاملينتدعو  مبررات قوية جادیعلى إ عملیأن  جبی التحويليفالقائد

ت بطرق على حل المشكلا یساعدهموأن  ،الشخصية مهميقو  الإنسانيةو  التقنيةتجاه مشكلات العمل  تفكيرهمفي طرق 

 ميق نيالتوازن ب ميقی التحويلي. فالقائد الإبداعيةللحلول  الداعمةوالبراهين  الأدلةوتقدیم من خلال الحوار  جدیدة



 ضروريا یعد الفكري  التحفيزوالمنظمي. إن  التوحيد القيمي الشخصيالمنظمة للوصول إلى نوع من  وقيم العاملين

أغلب  هايف كون یفي الحالات التي  ضروريا عدی أنه محدودة كماالمشكلة  ومعلوماته عنكانت خبرة القائد  إذاوخاصة 

على  تحرص العاملينأشارت نتائج البحوث إلى أن هذه المجموعات من  عاليا حيث المتعلمين. تعليمامن  العاملين

ومساهمتهم والأخذ  العاملينفمشاركة  نظماتهمالفاعلة في حل المشكلات التي تعاني منها م والمساهمةالمشاركة 

  Avolio , et..al, 8778 :7-86) للمنظمة همئمهم و ولااز الت و تعمق الوظيفيمقترحاتهم تشعرهم بالرضا ئهم و رابآ

). 

مل عفقد  بعد،ت الدالة على كل ار المؤش توسيعهذه الأبعاد من خلال  تطوير لقد تم Motivationالتحفيز  .1

(8778 ,Avolio على إضافة بعد آخر )هايللأبعاد التي أشار إل جدید  (8711 ,Bass   و هو بعد )ثيح ،التحفيز  

 القيادةللعمل و الحركة ، و  العاملينو العواطف لدى  عربأنه " إثارة المشا التحفيز(   Woods, 1113)  عرفی

أن بعض  (Avolio , et .. al, 8778:  81) یؤكد". و  إیمانهالقائد و  وعقيدة الروحيةو  ةيو يو الرؤ  ةيالإلهام

 ،لفطريةا هو من خصائص القائد التحفيزقابل للبحث، باعتبار أن  ريالمحفزة كشيء غ للقيادة ینظرون  الباحثين

بضرورة  يقضیلذلك كان الاتجاه السائد  رها،يياكتسابها أو تغ تمیهي نوع من الموهبة التي لا  الكاريزمابمعنى أن 

ات صلة من مشكلات ذ عانيی التحويلية القيادةالمعاصر على  التركيز. إن واقعيةمع خصائص القائد الأكثر  التعامل

القاعدة  قيادات للمنظمة، فإن العلياالإدارة  مستوياتشائعا في و  حوظامل التحفيز هيف كون یففي الوقت الذي  ،بالتحفيز

لذي ابعكس الاعتقاد الذي كان سائدا و  لهم العاملينالملهم من وجهة نظر  التحفيزمن  نةيدرجات مع لدیهمقد تكون 

وتطوير  عاملينال تحفيزالوسطى على  المستوياتقادة  عملیفقد  ،العلياالإدارة  مستوياتفي  التحفيز عملية قتصری



 كانيةإمو  العاملينءات تعمل على إلهام راوهذه الإج ،آخرين ملهمينالأدوار لقادة وتنميط  وتحدید أدوارهم، مهاراتهم

المقدرة  دعمیو هذا السلوك  ،تحفيزهمد و ار الأف بتقدیر لمزدوجا من خلال الاهتمام جزئياذلك تحدث و لو  تحقيق

 عيستطیثقتهم بأنفسهم و إحساسهم بأن قائدهم  دعمیو  بقيمتهم یشعرون  العاملين جعلیلدى القائد لكونه  ةيالإلهام

:  871یطلق )العمل المتوقعة. و  تحدیاتالعون  والمساعدة لهم لمواجهة  تقدیمالتغلب على العقبات، و بوسعه 

1118 ,Northouse )  يكونوالالأتباع  تحفيزالتي تعمل على  القيادةإلى  ريشیعلى هذا البعد " الحفز الذهني " و 

 لقيادةاالقائد و المنظمة، و هذا النوع من  تبناهایللمعتقدات التي  مهميلمعتقداتهم و لق نیمتحدو  نمبتكريو  مبدعين

 ،التنظيمية االقضایمبتكرة للتعامل مع  أساليب طوریو   ،جدیدةو طرق  أساليبلتبني  اولتهمفي مح الموظفين ساندی

 . واجهونهایالأتباع للاعتماد على أنفسهم لحل المشكلات التي  تفكير نميیو  

   التي أضافها التحويلية للقيادة الجوهريةهو أحد الأبعاد   Empowerment التمكين .5

 (8777 ,Avolioو الافت ،) يضهاتفو  تمیأن  ر من المفترضراأن سلطة اتخاذ الق التمكينفي فكرة  سيض الرئار 

لطلبات العملاء و مشاكلهم و  للاستجابة بصورة مباشرة تمكينهم مكنیلكي  الأماميةفي الصفوف  للموظفين

 ادةيوجه إلى قعلى الت ركزیالذي  للقيادة التقليديي عن النموذج تتطلب التخل التمكينأن فكرة  تضحیو  احتياجاتهم

حقيقة إلى  مرؤيته تحويللمساعدتهم على  الآخرين تمكينعلى  عملی التحويليو التشاور. إن القائد تؤمن بالمشاركة 

و الإلهام  قةابالط مرؤوسيهمالقدرة على إمداد  همیلد تحويليبسلوك  یتمتعون  الذینأن القادة  یؤكد  .والمحافظة علبها

للمستقبل بدلا من الاعتماد على أسلوب العقاب و المكافآت،  برؤيةإمدادهم  طريقمن التصرف عن  لتمكينهم

 ريقهاطالتي عن  للتمكينالظروف المساعدة  ةتهيئأن تخلق مناخ المشاركة و  مكنی الرؤيةالتي تمتلك  فالقيادات



إمداد  تلك الرؤى بجانب تحقيقت التي تعمل على اار ر الق لاتخاذعلى عاتقهم السلطة  أخذوایالموظفون أن  عيستطی

 للعاملين لذاتيةا ليةالفعا عززیبقدرتها على خلق السلوك الإلهامي الذي  تتميز التحويلية فالقيادة ،بالرؤية الموظفين

 عالية حاتتوقعات و طمو  هایالتي لد القيادات تتميز( و  Bass&Avolio, 8773:  17-11صول إلى الهدف )للو 

 الهدف.  لتحقيق الفردیةلبناء المبادرة  تحفيزهمو    للموظفين الذاتية ةيالفاعل تعزيزبقدرتها على 

  :ذلك على النحو  لآتيو  التحويلي( ست خصائص للقائد Hetland & Sandal, 1113 :819-891) حددیو 

الآخرون  قولهیلما  والانتباهبقدرته على الإصغاء  التحويليالقائد  تمتعی: والانتباه التركيزالقدرة على  .8

 ياتالأولو  تحدید لمن خلا واجههایعلى الأمور المهمة في المواقف التي  الكبير التركيزبالإضافة إلى 

هذا  مثلی رييفي مجال التغو  تبنوها،ی نيعلى جعل الآخر  عملیهذا فحسب بل إنه  سيبها، ل قومیالتي 

ناع لإق غایاته توضيحو على شرح أهدافه  عملیأحد أبرز رموزه، فهو و الأول  رييالتغ ةيالشخص داع

لك التي تلى التعامل مع المواقف الغامضة و القدرة ع متلكیالأخذ به، إضافة إلى ذلك فهو  بأهمية نيالآخر 

 .التنبؤ بها صعبی

 التي لا تعني البلاهة و الغباء كما قدبالشجاعة وتحمل المخاطرة، و  ويليالتحالقائد  تسمیمل المخاطرة: تح .1

 من أجله المخاطرة المحسوبة و تحملیللشخص موقف واضح  كون یللذهن، فالشجاعة هنا تعني أن  تبادری

 لآخرينل الحقيقة كشفیلو كانت مؤلمة، و  حتى الحقيقة واجهیالملائم، كما أنه  ريالوضع القائم غ رفضی

 تعليمية ةعملينفسه من الفشل لأن الفشل بالنسبة له  ةیإلى حما سعىیسماعها و لا  دواير یحتى و لو لم 

 الاستفادة منها مستقبلا حاولی



ن التسلط ع بعيداالآخرون به  ثقيو  بالآخرين ثقیبأنه  التحويليالقائد  تسمی: الآخرينو الثقة بالنفس  .3

 والعمل على ينبالآخر إحساسه  هينسیبها لا  ؤمنیالأهداف التي  تحقيقنحو  الحثيث فسعيه ،والدیكتاتورية

صنع  عمليةفي  شاركتهمملهم  الصلاحياتبعض  تفويض طريقعن  Empowermentتمكينهم 

 سترشدیلنفسه مجموعة من المبادئ التي  الحقيقي رييأو قائد التغ التحويليالقائد  ضعی ماوغالبا ت، اار ر الق

الحوافز و  العلياالمثل في التعامل و  العاليةالأخلاق  طريقالجانب العاطفي عن  ويتعامل معبها في أعماله، 

 .العقوباتو 

ه و التي في ضوئها تتشكل أقوال الأساسيةو المثل  ميمجموعة من الق التحويليالقائد  حملیم الذات: رااحت .1

أن انسجام الأقوال مع  دركیدائما  بأن الفعل أبلغ من القول، كما أنه  ؤمنیو سلوكه و تصرفاته، و 

 قومیأن  دير یالقائد عندما  یحتاجهن و هو ما يو الولاء عند الآخر  التقدیرم و ار الثقة و الاحت ولدیالأفعال  

 بالقائد. المرؤوسينبسبب عدم ثقة  عيجهوده تض من اكثير بل إن   ر،ييالتغ بعملية

 ويعمللأمور، ا هيأن تكون عل ینبغيبالقدرة على التصور لما  التحويليالقائد  تمتعیالقدرة على الاتصال:  .1

مستندا في  للآخرينالمعنى  صالیإبقدرة على الاتصال و  تمتعیبذلك فإنه إلى واقع، و  تصوراتهعلى ترجمة 

 یفعله.أن  دير یالواضحة لما  الرؤيةذلك على 

 لمعنى من خلال العمو  مةيأكثر ق موظفيهإلى جعل أعمال  التحويليالقائد  سعىی: بالآخرينالإحساس  .6

ن م عاليةدرجة  جادیعلى إ عملیفي أداء أعمالهم، كما أنه  فعاليتهمو على الارتقاء بمستوى كفاءتهم 

 هاأعضائ نيب المعنويةالروح  ورفعوالجماعة د ار الأف والتعاون بينالانسجام 



 إدارة المعرفة  

التي تؤثر بشكل مباشر على عمل منظمات الأعمال،  التطوراتمن المتغيرات و  الكثير البومالعالم  شهدی 

ي بأن جاء المفهوم الاقتصاد  الثانية العالميةو خاصة بعد الحرب  ريالتغ سريعة العالمية البيئةو في هذه 

 ميعجقصوى و داعما لها في مواكبة  أهميةذات  تنافسية زةيللمنظمة م حققیالمعرفة عنصر استراتيجي 

فة علماء الإدارة أن الفكر و المعر  رى يف ها،يف المنافسينعملها و تغيراته، و مواجهة شراسة  بيئة تطورات

لمنظمات سواء أكانت خاصة أم عامة، و بغض النظر عن المتجددة و المبتكرة من أهم وسائل نجاح ا

 ديوهذا الفكر الإداري الحدیث المنظمات أن تع لرؤيةأهدافها و طبيعة عملها و نشاطها. أجبرت هذه ا

إعادة هندسة أعمالها لتواكب نموذج المنظمة المستند على المعرفة والتي  هاينفسها، كما وفرض عل تشكيل

 نقوم بإنتاجها ونشرها

عملها فقط على مواردها  رتكزی( أنه من المؤسف أن اهتمام معظم المنظمات 9: 1111)الصباغ،  رى ی

 .أهميتهاإدارة على الرغم من  ريالمعرفة التي تمتلكها بغ تاركا مواردالمادیة الملموسة 

ماما التي تلقى اهت الحدیثةالقول: ان إدارة المعرفة تعد من المفاهيم الإدارية  مكنیوبناء على ما سبق      

متزایدا من قبل المهتمين بإدارة الأعمال، إذ تسعى العدید من الشركات إلى تحويل أعمالها لأعمال 

ات المعرفة والاهتمام بالنشاط يداستثماراتها تجاه تول هيونشاطات قائمة على المعرفة، فتعمل على توج

لغایة التحول إلى شركات تملك أرس المال  وذلكوالأفراد والوسائل التي تهدف إلى اكتساب وخلق المعرفة 

 (.1116: 69الفكري وتبتعد عن الأعمال التقليدیة )الملكاوي 



 مفهوم المعرفة وإدارة المعرفة   

من قدرة الوحدة أو  ديز یالمحقق الذي  الإیمانمفهوم المعرفة على أنها "  (Nonaka ،8778 :76) عرفی

فة أن للمعر  مكنیالأداء الفعال، و  على العمل التركيز كون ی التعريفعلى العمل الفعال ". و بهذا  انيالك

رة في وثائق المنظمة فتعتبر هنا معرفة ظاه تمخزنهایتسجل في أدمغة الأفراد و تعتبر هنا معرفة كامنة أن 

ها، معنى ل جادیتساعد في إ نسبيةوكذلك عرفت المعرفة بأنها عبارة عن معلومات بالإضافة إلى روابط 

ما وتعتبر قوة ك ،لمستخدميه اقتصادیة زةيتعطي م  بمصداقيةوالحقائق التي تتمتع  ميمن الخبرات والق ومزيج

عتبر كما و ت ،المعلوماتيةفي ظل ثورة المعلومات وعصر  أهميتهاوثروة في آن واحد و تأخذ المعرفة  عالية

تناقص الغلة، و أنها لا تعاني من مشكلة الندرة باعتبارها المورد لقانون  خضعیالذي لا  الوحيدالمورد 

أفكار  طويروت توليداستخدامها في  مكنیبالاستخدام، بل   تناقصیبالتراكم ولا  بنىیالوافر الذي  الوحيد

 .(  16:  1111بتكلفة منخفضة العلي )   دةیجد

 هايعل حصلیفإن المعرفة هي مجموعة من الحقائق التي  (166 :8771)حسنية، نظر  ومن وجهة     

أو من خلال تجاربه السابقة التي قد توصله  ،المنطقيةالإنسان من خلال بحوثه حسب طرق البحث العلمي 

أو نماذج  فرضياتأو  نظرياتأو  تعريفاتالمعرفة على شكل  الحكمة توجدإلى درجة الخبرة ومن ثم 

ات المعتقدات والرؤى ووجهالحقائق و مثل  ةيح وغير ةيبشر  ريوغ ةيوامل بشر كما أنها تتضمن ع ،وقياسات

 .(Ackerman, 2000: 186)والبراعة  المفاهيمالنظر و 



على أنها  فقد، عرفتمن المفاهيم التي حاولت أن تحدد معالمها بدقة  ريلإدارة المعرفة عدد كب     

مجموعة من العمليات التي تتحكم و تخلق و تنشر و تستخدم المعرفة من قبل ممارسين لتزويدهم بالخلفية 

:  1)  رى ی( و  Newman,- 8777 :8النظرية المعرفية اللازمة لتحسين نوعية القرارات وتنفيذها )

8778 ,Bertles  المستمر لقواعد المعرفة لدى  دی( أن إدارة المعرفة هي إدارة المنظمات تجاه التجد

عضاء لأ التسهيلات وفریالمساعد على ذلك مما  التنظيمي الهيكل جادیإلى ضرورة إ ريشیالمنظمة، و هذا 

 المنظمة

 لبناء مدخ تعزيز عملية(  ن إدارة المعرفة هي   Ganter Group, 8771:  1و من وجهة نظر)     

 8779:  3)  رى یو  مها،ييتق هايلمشروع ما، و التشارك ف1ت و انتزاع موجودات المعلوما لتحدیدمتكامل 

,Horder & Fearnley ت المجمعة من ار خدام المعرفة و الكفاءات و الخب( أن إدارة المعرفة هي است

المعرفة و نقلها بشكل منظم، بالإضافة إلى التعلم من أجل  توليدفهي تتضمن   داخل وخارج المنظمة

التي تعظم  بكيار التو  تيجياتار الاستفة بأنها الفائدة للمنظمة، وعرفت إدارة المعر  وتحقيقاستخدام المعرفة 

جمع       و بإیجادتتعلق  تكنولوجيةشفافة و  بعمليات قيامهامن خلال  ،المعلوماتيةو  الفكريةمن الموارد 

الكفاءة و  نيتحسمن خلال  دةیجد مةيق جادیو إعادة استخدام المعرفة، بهدف إ تجميعو مشاركة و إعادة 

 6(.  16:  1111) العلي ،   رار الابتكار و اتخاذ الق زيادةو التعاون في عمل المعرفة و  الفردیة الفعالية

الموجه للمستقبل و  و المستمر ريي( أن إدارة المعرفة هي التغ  Ghrziri & Awad, 1111 :7) رى ی

 التعليمة والتعلم وٕإعاد التعليم قيبشكل أساسي، كما أنها نشاط  موجه لخلق المعرفة عن طر  نيالعامل تضمنی



 ظيميةالتن المستوياتمخططة و مدروسة في  بطريقةو  لوبالمط التطويرو  رييوالتعلم لضمان إحداث التغ

    كافة . 

  :هما نييأساس نيعامل ( إلى13 :1111نجم، وإدارتها )استند الاهتمام بالمعرفة     

من القرن الماضي التوجه  السبعيناتالتطور الاقتصادي للدول المتقدمة نحو اقتصاد الخدمات منذ  أولا:

 تحول الاقتصاد إلى اقتصاد قائم على عنيیهذا المعرفة، و  وكثيفةالتخصص  عاليةمن الخدمات  المزيدنحو 

  .المعرفة

جمعها  ا،عليهسهولة الحصول لتي أدت إلى وفرة في المعلومات و ا التكنولوجياأنظمة الاتصال و  ثانيا: تطور

  .على نطاق واسع توزيعهاو  تصنيفهاو 

 

تكون شركات قائمة على  نحو أن فشيئا شيئاتعمل للتحول  وميشركات ال (13 :1111ويرى )نجم،        

ى في إدارة هذه المعرفة حت قدراتهم تتمثل في مها ارتهم نير یلدى المد أهميةأن أكثر المها ارت المعرفة و 

 لجدیدةا والعملياتلأن ابتكار المنتجات  ،أیضا المعرفةب معنية المادیةالشركات التي تتعامل مع المنتجات 

في  خصصوالتالمستخدمة  التكنولوجيافي  التعقيد نتيجةكما أن المعرفة  ،المنافسينللتفوق على  كأساس

 لشركات.اد و راالنقود بالنسبة للأف توليدو  مة،ية على إنشاء القاستخدامها أصبحت هي الأكثر قدر إدارتها و 

 عريفت وجدینه لاأإدارة المعرفة، و  تعريفاتفي  ريأن هناك تعدد   كب أن نلاحظ مكننایمما سبق،         

 محدد ومفهوم واحد  تحدیدحول  رةيلإدارة المعرفة، فهنالك اختلافات كب هيواسع و متفق علواحد وشامل و 



و  يرالتطو ازل في مرحلة  یلا  جدید يعن حقل معرف عبریعلى أنه  إليهبعضهم  نظریلإدارة المعرفة، و 

    (813 :1111محجوب، الاكتشاف )

ن م الواعي الموجهإدارة المعرفة هي الجهد المنظم  ناالقول:  مكننایإذن نستنتج في ضوء ذلك أنه       

خزن كافة أنواع المعرفة ذات العلاقة و  وتنظيموجمع وتصنيف جل التقاط اقبل منظمة أو مؤسسة ما من 

 فعر یو وحدات المؤسسة بما  أقسامد و ار أف نيالمشاركة بجاهزة للتداول و  وجعلهابنشاط تلك المؤسسة 

 التنظيميت و الأداء ار رامستوى كفاءة اتخاذ الق

 وظائف إدارة المعرفة

 :هي أساسيةضمن أربعة محاور  ةإدارة المعرفأنشطة  (Cortada & Woods ،1113 :171) صنفقد 

بدعم  تعلقیو هذا المحور  ،التوظيفو  التحتية البنيةالأول: و هو محور  الوظيفيالمحور  .1

 المتخصصة، و الخبيرةالطواقم  توفيرو السعي إلى  ة،يالمنظمو  الفردیةأهداف إدارة المعرفة و الأنشطة 

  .التكنولوجية التسهيلات توفير

لى عول هذا المحور بالحص تعلقیو  ة،ياتيالثاني: و هو محور الوظائف العمل الوظيفيالمحور  .2

   .معالجتها توزيعهاو  تنظيمهاو التحكم بها و  العملياتو ضبط هذه  ،للعملياتالمعرفة اللازمة 

 الرقابيةبالأنشطة  تعلقیÏ الثالث: و هو محور التحكم و الرقابة، و هذا المحور الوظيفيالمحور  .3

دور إدارة  عظمی في الاتجاه الذي توجيههاعلى الجهود المرتبطة بإدارة المعرفة، و دعم هذه الجهود و 

   .أهدافها المنظمة و رؤياأنشطة هذا المحور في تجدد  على الأداء، و تأثيرهالمعرفة و 



الاستثمار في إدارة المعرفة، أما الأنشطة  مةيك قار محور فهم وإدوهو بع: ار ال الوظيفيالمحور  .1

مدخل  طبيقتمن تبني و  تحققیز مستوى الرفع المعرفي، الذي بدوره ار ي تتبع هذا المحور فتعمل على إبالت

 سواء أكانت سلعاÏمن منتجات  لأسواقتطرحه المنظمة في ا مايتظهر آثار الرفع المعرفي فإدارة المعرفة، و 

 ءات المتبعة من قبل المنظمة.  رافي النظم والإج أیضاأو خدمات، و 

 ابعاد المعرفة

لأي منظمة  فهو الداعم  تيجيةار الاست السياساتالمعرفة أصبح من أهم  نياكتساب المعرفة  إن تكو  .8

 :Nonaka96&  وقد أكد على ذلك العالمان ،التنظيميو الإبداع  للتعليمالأساسي 

1995,Tackeuchi)المنظمة  ريةاستمرافي نجاح    و  أهميتهاهذه المهمة و  تعقيدشددا على مدى  ثيح

بهذه المهمة و لكن في نطاق  اكبير  اهتماماÏ سات السابقة أبدتار من الد الكثيركما أن  ،البعيدعلى المدى 

و التي تشمل العوامل  ،العمليةالاعتبار النظرة الشاملة لهذه  نيمحدود جدا  و هو المنظمة دون الأخذ بع

  . هايعلى خلق و اكتساب المعرفة ف اشرللمنظمة و التي تؤثر بشكل مب ةيئيو الب التنظيمية

المعرفة في أي منظمة واكتساب خلق  عمليةمنهما أن هنالك عوامل مهمة جدا. في  یرى كلكما     

المقصود بالمصدر هو مصدر المعرفة التعاون أو و  الاستيعابيةالقدرة أهم هذه العوامل المصدر و  ومنكانت، 

 خلال التبادل أیضا منالمعرفة  تساباك مكنی للمعرفة كماالمنظمات مصدر مهم  نيب الرسميةالعلاقات 

 نيفاعل بالت عتبريللمنظمة، و  المفيدةغني بالمعرفة  رفهو مصد الموظفين نيالرسمي أو الاجتماعي ب ريغ



 وريةالضر للمعرفة  المنافسين مصدرأو حتى  الموردینت خارجها كالزبائن أو جهاالمنظمة و داخل  نيالعامل

 للمنظمة.

 هيسمیأن هناك دورة لاكتساب المعرفة أو حسب ما  (11-18 :1116 )الملكاوي،وجهة نظر  ومن     

    :هيحل ار المعرفة التي تمر بأربع م اةيح بعضهم

 هايلالمعرفة والتوصل إ التي تشكلالبحث عن المعلومات  عمليةإلى  ريو تش النفاذ إلى مصادر المعرفة: •

السهل  جعلت من )الانترنت( العالميةو انتشار استخدام الشبكة  ،یمتلكونهاو استرجاعها و التواصل مع من 

  .نريدهاالمعلومات و المعارف التي  غالبيةالحصول على 

فهرستها و  و ترشيحهاو  تبويبهاالمعلومات و  ليتحل قيبها فهم المعرفة عن طر  قصديو  المعرفة: استيعاب •

 الأساليبمن  دیاستحداث العد ذلك تممن أجل  محورية وو أفكار  مفاهيممن  هايف نمكیاستخلاص ما 

على  ريو هذه الوسائل تعتمد بشكل كب فةعن المعر  التنقيبللفهرسة و  ةيمثل النظم الآل الحدیثة التقنية

   .المعارف تنميةفي  ريكبالحاسوب الآلي الذي أسهم بشكل 

 العامة في وصف المشاكل اةيفي مجالات الح تطبيقهاإلى استخدام المعارف و  ريوتش المعرفة: توظيف •

 المعرفة التي توظيفبشكل خاص أهم وسائل  البرمجياتحلها، و تمثل نظم المعلومات بشكل عام و  و

  .ممكنأعلى مردود  تحقيقو  الإنتاجية زيادةفي  رةيتسهم بدرجة كب

 قدیمة مسبوقة، أو نسخ معرفة ريغ دةیمعرفة جد توليدتعني استغلال المعرفة القائمة في و  المعرفة: توليد •

 والاستقرائية الاستنباطيةباستخدام الوسائل  دةیلتحل محلها معرفة جد



 نيسواء داخل أم خارج مكان العمل أو ب  نهمي: المعرفة ب العامل تبادلیتقاسم و نقل المعرفة  .  .1

ة أن  تنشئ لشرك  كفيیأنه لا  ثيح ،التنافسية الميزةللشركة  حققیو هذا التبادل هو الذي  ،الفريقأعضاء 

 عملیاردها، إن هذا التقاسم  أف نيالمناخ المناسب لتقاسم هذه المعرفة ب حيأن تت هايالمعرفة فقط، بل عل

و في  حيمن المعرفة المتاحة و المناسبة بالشكل الصح دون يستفیفي المنظمة  نيلعلى جعل الأف ارد العام

( لكن في بعض المنظمات 817:  1111الظروف و المواقف المناسبة في الوقت المناسب  ) نجم   

عض أف ارد الشركة و كذلك عدم رغبة ب نيب بالتباعدتقاسم المعرفة ببعض العقبات كالتي تتعلق  صطدمی

 یعرفونها أي فرصة لتقاسم م نيالمتشددة  تفقد العامل الهرميةف شخصيةفي تقاسم المعرفة لأسباب  نيالعامل

إن على لذلك ف ،تلاشيهاالسبب في فقدان المعرفة في الشركة و  كون یعنهم، مما  المسؤولينو  همير یمع مد

تعمل على إتاحة المناخ  و أن ها،يف نيد العاملار الأف نيأي شركة أن تضع خطة واضحة لتقاسم المعرفة ب

د ار على دعوة الأف اليابانيةالإمكانات المناسبة لذلك، و كمثال على ذلك، تعمل الشركات  توفيرالملائم و 

لثقافة تقاسم  كأداة و ذلك Ï الإدارية مستوياتهاد الشركة بمختلف ار أف جميع ضمیإلى عشاء جماعي  هايف

ء ار نشاء قاعات المحادثة لتبادل الآأخرى عملت على إد، و هنالك شركات راهؤلاء الأف نيالمعرفة ب

 .والأفكار

من أهم وسائل تقاسم المعرفة في المنظمات فالشبكة  الحدیثة التكنولوجياأصبحت  آخر،من جانب     

 الخارجيةفي الشركة، أما الشبكة  نيالعامل نيب وواسعا فوريااسما تحقق تق (Intranet) الداخلية



(Extranet) نجم هايف المشاركة فار ن الأطيبوالمعرفة تقاسم للمعلومات  لةيمجموعات العمل فهي وس نيب(   

1111: 881) 

علم و تتطلب المعرفة  الت  ثيح ،للآخرين تعليمها ةيفيإن المعرفة تأتي من العمل و  ك  استخدام المعرفة.  .3

ى ضوء و عل  عمقهايمستوى المعرفة  و  حسنی مما  التطبيقو  التجريب قيعن طر  أتيیالشرح،  فالتعلم 

عمل بدون أخطاء و على الشركة  وجدیالمعرفة في المقام الأول و أنه لا  تطبيق ؤخذیأن   جبیذلك فإنه 

و  مل،عیهو من لا  خطئیالذي لا  ديلأن الوح تنظيميةمفهوم التسامح كثقافة   تطبيقذلك، و  استيعاب

 لضمان كفيیء لا و الخوف، و أن نظام المعرفة الكف سيالإعجاب و لو م ار حتبذلك فإنها تستوجب الا

المعرفة  طبيقتتكمن في استخدامه. إن  هيللتعلم و أن القوة ف إیجابيةالنجاح في الشركة  لكنه بمثابة خطوة 

 يميالتنظ الأداء نيإلى تحس التوزيعو  التخزينالإبداع و  عملياتمن المعرفة نفسها، و لن تقود  أهميةأكثر 

 العالية جودةال تحقيقفي  تيجيةار الاست العمليةالفعال للمعرفة خاصة في  التطبيق عمليةمثلما تقوم به 

 (.1111 11 )العلي،للمنتجات و الخدمات لمقابلة حاجات الزبائن، لذلك فالمعرفة قوة إذا طبقت 

 الأداء التنظيمي

ارة في الإد التقليدیةمنظمة ، فالاتجاهات  ةیداخل أ نيد العاملار القاسم المشترك لجهود الأف عدیلأداء    

 نيتصب في تحس  ةياتيو عمل إداريةر على ممارسات رامن خلال  توجه و إص المتميزتنظر إلى الأداء  

فقد  التنظيميلحاصل في مفهوم الأداء   تطور، أما  ال(William, 1111 :119)  الأداء  الكلي للشركة

 في الإطار الصناعي كشركات أو منظمات أو دول، و الملحوظ أن هذا حل، سواءار أتى على عدة م



 :   الإنسانيةو  الاجتماعيةت تأثرت بالظروف ار فقط، وفق اعتبا ةيت المالار على المؤش انصب أولا التطور

(1111 Friedlob, et.al4  و كذلك  العمليات، ثم أت  بعد ذلك عدة محاولات لربط الأنشطة و

 (  William, 1111:  161أداء العمل )  مييالمخرجات في تق

أهدافها، و  قيلقدرة المنظمة على تحق سيي( أن الأداء هو العاكس الرئ  Eccle, 8778 :838) رى ی      

( في أن الأداء هو قدرة الشركة في   Robins & Wiersema, 8771:  191معه كل من )  تفقی

أن الأداء هو   یعتقدان  ( Miller & Bromiley757,  8771 )الأجل، أما: طويلهالوصول إلى أهدافها 

 الأهداف المخطط قينحو تحق توجيههامحصلة قدرة المنظمة في الاستغلال الأمثل للموارد المتاحة لها و 

د راالناتج المرغوب أو الم مثلی( فإن الأداء .Wright , et.al,  8771: 117) من وجهة نظر لها. و

ا قدرة لنتائج الأداء، و مفترض الإیجابيةفقط على الجوانب  از مرتك المنظمة، بلمن .ق إليهالوصول  و تحقيقه

إلى الأداء على أنه الناتج لمختلف الأنشطة و  نظریمستوى عال لأدائها، و بما أنه  قيالمنظمة على تحق

 قيحقو مدى قدرة المنظمة على ت هينسبة للعوامل المؤثرة ف تحددی اسهيالأعمال التي تمارسها الشركة، فإن ق

 أهدافها من خلاله .

إلى  نظریفمنهم من  ،قياسهاطرق لمجالات الأداء و  تحدیدهمفي والكتاب  الباحثينمن  الكثير ختلفی      

 تحدیدآخرون أن  رى یكما  قياسهاعلى المنظمة  جبی رئيسةأهداف أصحاب المصالح بوصفها مجالات 

لهذه  توضيح ليی مايفو  ،أولوياتهاتمثل  التي ت المنظماتار إلى ما تهتم به بعض إدا عودیمجالات الأداء 

   :المجالات



داء ت الأار في استخدام مؤش الباحثينمن الكتاب و  الكثيراتفق  )الربحية(مجالات الأداء المالي  .8

 الشركات. و  سسي في مختلف منظمات الأعمالالأداء المؤ  قياس عمليةالمالي في 

الأساسي لمدى نجاح  المقياسأن الأداء المالي هو ( Lynch, 1113:  396أكد ) فقد 

 هددیالمنظمات و الشركات للأداء المالي المطلوب و الأساسي قد  قيكما أن عدم تحق منظمات،ال

الأداء المالي  بقولهما: (Hunt & Morgan, 8771:  6)  عبری و ،يتهاار ر استمبوجودها و 

 مكنیللمنظمة  الثانويةالأهداف  جميعو أن  س،يهدف المنظمة الرئ عدی  متميزالالمتفوق و 

للأداء المالي  تيجيار الاستالي العالي و ضمن المنظور الأداء الم قيمن خلال تحق ايضمن تحقيقها

استخدامه  مكنیأن نتاج الأداء المالي (Harrison & John, 8771:  19 - 11)  عتقدیو 

خدام است للمدیرين مكنی همااءأر الداخلي للمنظمة، و بحسب  ليلالتح عمليةفي  رئيسيكمؤشر 

  .أیضا یؤكدانمستوى الأداء الكلي للمنظمة. كما  تحدیدالنتائج في  ههذ

للمنظمة، فالشركة التي تتمتع بأداء مالي  الخارجية ةيئيبالعوامل الب تعلقی مايالأداء المالي ف أهمية على

ي تواجهها الت التحدیاتقادرة على استغلال الفرص التي تتاح لها في مواجهة  رهايمرتفع تكون أكثر من غ

 دیؤك. و والحقوق المصالح  حابأص من قبلأنها تتعرض لضغوطات أقل  الخارجية كماعملها  بيئةفي 

و  المتميز , أن الأداء المالي عتبریعندما (Waddock & Graves, 8779 : 316 ) أیضاعلى ذلك 

 احتياجات لبيةتعلى  ساعدهایو  ،استثماريةلاستغلال أي فرص  الكافية ةيللمنظمة الموارد المال حيتیالمرتفع 

  .أصحاب المصالح و الحقوق 



أداء المنظمة كالآتي:  قياسمة في ئالأكثر ملا ةيالنسب المال( Thompson, 8771 : 811 ) حددیو

صافي الموجودات،  دورانالعائد على صافي الموجودات، هامش الربح الصافي، هامش الربح الإجمالي و 

  :ت هيار أن أهم هذه المؤش(  David, 1118 : 311 ) رى ی نيفي ح

 یعتقدان (Wheelen & Hunger , 1111 :111 – 118أما )على الاستثمار و نمو الموجودات،  العائد

ثر ت الأكار و عائد السهم الواحد هي المؤش    الملكيةبأن نسب العائد على الاستثمار، العائد على حقوق 

  . الأداء قياسمة للاستخدام في ئملا

في  ةتشغيليت ار و مؤش سیيعلى مقا أیضا عتمدی ةيت المالار بالإضافة إلى المؤش  داء مجالات الأ .2

 من رهايو غ الإنتاجيةالمنتج الخدمة المقدمة أو  نوعية دة،یمنتجات جد تقدیم ،السوقيةالأداء كالحصة 

للإدارة  ظهری تشغيلية سیيالأداء لمقا سیيمقا تضمينإن  ة،التي ترتبط بمستوى أداء المنظم سیيالمقا

 & Venkatarman, 8716:  111إظهاره )  ةيت المالار المؤش تستطيعللأداء الذي  الواقعيةالصورة 

Ramanjam  ) .  

فقط  ةيت و النسب المالار اعتماد المؤش ان  (  Macmenamin ،8777 :313 – 311) من وجهة نظرو

المتكاملة حول الأداء الكلي لها، و أنه من الضروري  ةيالرؤ  عطيیأداء المنظمة، لا  مييلتق سیيكأداة و مقا

 : 13 ) رى یالكلي للمنظمة. و  الأداء اسيعال لقمن أجل بناء نظام ف أیضا ةيمال ريغ بياعتماد أسال

1111 ,Holbech  )  لايأكثر م كون يس ریوالكلي للمنظمة من قبل المد تم الاهتمام بالأداء الشاملبأنه إذا 

  . اتييوالعمل الاهتمام المالي نيالتوازن ب لإیجاد



 سمحیهو نظام و  (نظام، Kaplan & Norton Balance Scorecard, 8771 : 98 ) كما قدم     

تتمحور  ةياتيت عملار بمؤش ةيت المالار منظمة، و تعزز هذه البطاقة المؤشلل اتييالأداء المالي و العمل بقياس

الأداء  تعزيز تمی ثيبح ةو الإبداع في المنظم التطويرو أنشطة  ،الداخلية العملياتحول العملاء و 

    . المستقبلي للشركة

رسات التي تناولت هذا ا، بالرغم من الأبحاث و الدمحدد للأداء صعب جداإن الإجماع التوصل لمفهوم    

من  لجعیالشركات بالاهتمام بمختلف جوانبه  يةار ر استملأبعاد ضمن هذا الموضوع و الموضوع، فتعدد ا

 و البيئية الداخلية تاالمتغير سة، و ذلك بسبب ارتباطه بمختلف ار للبحث و الد عميقاالأداء موضوعا 

  .(Armstrong, 1116 : 9) بالمنظمة طةيالمح الخارجية

محددة بقدر  تهرامتغين  امفهوم واسع، كما  التنظيميأن الأداء  (  Hale, 1111 : 83 ) یؤكدو       

تحدد و تطور أي من مكونات المنظمة، لذلك فإن الاختلاف حول موضوع الأداء أتى ناتجا من اختلاف 

رى بعض العلماء أن هذا یو المنظمات كما  نير یالأداء من قبل المد اسيالمعتمدة لق سیيو المقا ریيالمعا

  . الأداء قياستشعب أهداف  تنوع و إلى عودیالاختلاف 

 ،ةبالربحي والمتمثلت الأداء المالي ار مؤش نيالجمع ب ةيسة الحالار على ذلك فقد تبنت الد وتأكيدا    

   المنظمة.أداء  اسيلق السوقيةالمتمثل بالحصة و  اتييت الأداء العملار ومؤش

   التنظيميالمعرفة بالأداء وإدارة  التحویلية القيادةعلاقة 



 ادةيالق  المنظمات على تركيز زيادةإلى  التنظيميفي الفكر الإداري و  الجدیدةأدت ظهور المداخل    

ي ف ةيكينامیمستوى الأداء لهذه المنظمات. فالمنظمات المعاصرة د نيو إدارة المعرفة في تحس ةيالإدار 

  :       متجددة هايف المتعاملينو  نيجوهرها، فحاجات و رغبات العامل

 ادةيعن خصائص الق ايو معتقدات تختلف جذر  مايتمتلك خصائص و ق اداتيوجود ق ستدعيیمما  متغيرة

 ادةيو ق -بكافة أنواعها  -الفاعل للموارد و المعلومات    فيتكون قادرة على التوظ ثيبح ة،یديالتقل

بالمرونة و الابتكار و تعتمد فالمنظمات الفاعلة هي المنظمات التي تتمتع  ة،يالمنظمة في أجواء تنافس

 (  Bass & Avolio, 8771:  11 )  زيللتم  واضحة اتيجيتار است

  

 ونون كی نييأن قادة معن فيك ةيبعمل – ةیاديالمداخل الق كأحد أحدث و أشمل – ةيليالتحو  ادةيتهتم الق  

 و فهموایإلى أن  حتاجون یهذا المدخل أن القادة  ؤكدیو  مة،يعلى إلهام الأتباع لإنجاز مهمات عظ نيقادر 

اعتبارهم ب لعبونهیخلال الدور الذي  نم ون يليالقادة التحو  عرفی–مع حاجات الأتباع و دوافعهم. و  فوايتكی

ة واضح ةيمستقبل رؤية جادیبها،  و هم قادرون على إ حتذىیئدة  انماذج ر  عدون یفهم  ر،ييللتغدعاة 

 زيدعم و تحف بيمن خلال معرفتهم بأسال ةيأداء عال ریيمعا قيالأتباع من أجل تحق دعمون یللمنظمة، و 

أهداف المنظمة و بالتالي الارتقاء بالمستوى  قيو استثارة الإبداع الكامن عندهم لتحق همیلد نيالعامل

.نمطا  ةيليالتحو  ادةيدور الق ةيسات على أهمامن الدر  دیو هذا ما أكدته العد ات،يإلى أعلى المستو  مييالتنظ

  ( Burns,1978 , Bass,8711)الذكر لا الحصر ليو منهم على سب مي،يو سلوكا  على الأداء التنظ



 .  ( Northouse , 2001 :- 216 ) .  Tichy&Devanna,1986 ) 

 الأداء إذ تؤثر بشكل مباشر على مي،يعلى الأداء التنظ  ضایأ ريتؤثر إدارة المعرفة و بشكل كب  

و  دالعوائ ادةيالتي تؤدي إلى ز  دةیو ابتكار المنتجات الجد ريعند استخدام المعرفة في تطو  مييالتنظ

معرفة مع إدارة ال ةيجيتار است عندما تتواءم مييإدارة المعرفة على الأداء التنظ ريتأث ظهری  ضایالأرباح، و أ

المباشر لإدارة المعرفة على الأداء العام للمنظمة،  ريالأعمال في المنظمة، و مثال على التأث ةيجيتار است

 ريأما التأث . وتهايجيتراالمنظمة و است ةيتلك النتائج ذات العلاقة مع العوائد و  الكلف و التي ترتبط مع رؤ 

ظمة و المن ةيالمباشرة المرتبطة برؤ  ريغ اتيعادة  من الفعال نتجيف مييالتنظالمباشر على الأداء  ريغ

دورها مع الصناعة التي ب ةيالواع ادةيض القار أو مع العوائد والكلف، و مثال على ذلك، استع تها،يجيتار است

  . (  111:  1111لي ، ولاء الزبون للمنظمة ) الع ادةيتؤدي إلى ز 

 ئةيي بف قهايكانت مجالات تطب ة،يليالتحو  والقيادة سات التي اهتمت بإدارة المعرفة رامن الد ريإن الكث   

 .العمل ئةيفي ب قهايفمجال تطب ةيسة الحالار أما الد ة،يالعمل الغرب

 وطرق البحثمنهجية 

لحدیثة. في المؤسسات ا المعرفةتعتبر القيادة التحويلية من العوامل الحاسمة في تعزيز الابتكار وتحسين 

دف إلى هلتحقيق فهم شامل حول تأثير هذا النوع من القيادة، یستند هذا البحث إلى منهجية علمية دقيقة ت

وأداء الموظفين في منظمة معينة. یتمحور مجتمع  لمعرفة تحليل العلاقة بين القيادة التحويلية ومستوى ال



موظف، مما  811البحث حول الموظفين داخل المنظمة، حيث سيتم اختيار عينة عشوائية تتكون من 

 .یضمن تمثيلًا دقيقًا لوجهات نظر العاملين

أدوات متعددة لجمع البيانات، تشمل الاستبيانات والمقابلات، مما یساعد  تتضمن منهجية البحث استخدام

على توفير رؤية شاملة حول تأثير القيادة التحويلية على بيئة العمل. من خلال هذه المنهجية، یسعى 

البحث إلى تقدیم نتائج دقيقة تسهم في تعزيز المعرفة الأكادیمية وتقدیم توصيات عملية تسهم في تحسين 

 .لأداء المؤسسيا

 تصميم البحث

 .: هو بحث وصفي وتحليلينوع البحث

: یستخدم البحث الأسلوب الكمي من خلال استبيانات، بالإضافة إلى أسلوب نوعي من خلال أسلوب البحث

 .المقابلات

 

 مجتمع البحث وعينة الدراسة

 .: یشمل الموظفين والمدیرين في المنظمات المتوسطة والكبيرةمجتمع البحث

 .فرداً لضمان تمثيل جيد لمجتمع البحث 811-811سيتم اختيار عينة عشوائية تتكون من  حجم العينة:

 :أدوات الدراسة

 لاستبياناتا



تشتمل أدوات الدراسة على استبيانات الكترونية وورقية تتدمج المنطلقات النظرية للدراسة تشتمل یقيس مدى 

ء داخل المنظمة، ويقيس فعالية الأدا المعرفةة، یقيم مستوى استخدام خصائص القيادة التحويلية بين القاد

  .داخل المنظمة

 المقابلات

إجراء مقابلات مع مجموعة من القادة والموظفين لجمع بيانات نوعية حول التجارب والآراء، وذلك عن 

 .والأداء المعرفةطريق استخدام الأسئلة المفتوحة لتعميق الفهم حول تأثير القيادة على ا

 

  :حدود الدراسة

: تشمل هذه الدراسة المنظمات داخل المملكة العربية السعودیة بمختلف قطاعها الحكومي الحدود الجغرافية

 .والخاص

 م 1111: بدأت هذه الدراسة في العام الحدود الزمنية

الموظفين، مثل موظف، تمثل جميع فئات  811الي  811: عينة عشوائية تتكون من حدود العينة

 .الاختلافات بين القطاعات )خاص، حكومي( والمستويات الإدارية المختلفة
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